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RESUMEN 
 
La investigación “Síndrome de burnout y desempeño laboral en los trabajadores 
de la unidad operativa flota-copeinca S.A.C..–2017” tuvo como objetivo general 
determinar la relación entre el  síndrome de burnout y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la unidad operativa flota-copeinca S.A.C. -2017 en la ciudad de 
Chimbote. 
La metodología empleada en la investigación fue de tipo no experimental – 
transversal y diseño correlacional, la población muestral fue de 60 trabajadores de 
la unidad operativa flota-copeinca S.A.C., se aplicó un cuestionario de 40 ítems. 
Se utilizó el programa SPSS v.23 para el procesamiento de datos y se aplicó la 
prueba de Rho Spearman como método de estadística inferencial. 
La investigación demostró que el Síndrome de Burnout está en un nivel alto 
debido a que destacó en los trabajadores la dimensión de agotamiento, en donde 
demuestran que los trabajadores se sienten fatigados al empezar su jornada 
laboral, pasan demasiado tiempo en su trabajo y se sienten cansados cuando 
culminan su jornada laboral; así mismo el desempeño laboral se encontró en un 
nivel medio puesto que los trabajadores demuestran cierto grado de iniciativa 
debido que no suelen anticiparse ante las dificultades que puedan ocurrir y no se 
ofrecen voluntario para las tareas que encomienda el jefe, además en cuanto a 
trabajo en equipo los trabajadores a veces no suelen integrarse al equipo de 
trabajo y no se identifican con los objetivos que tiene como grupo. Finalmente se 
pudo concluir que existe síndrome de burnout y que se relaciona con el 
desempeño laboral de los trabajadores de la unidad operativa flota copeinca 
S.A.C.-2017 en la ciudad de Chimbote. 
Palabras claves: Síndrome de burnout, desempeño laboral. 
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ABSTRACT 
 
The research "Syndrome of burnout and work performance of the operational unit 
fleet-copeinca S.A.C .- 2017" had as a general objective to determine the 
relationship between the burnout syndrome and the work performance of the 
workers of the operational unit flota-copeinca S.A.C. -2017 in the city of Chimbote. 
The methodology used in the research was of a non - experimental - transversal 
type and correlational design, the sample population was 60 workers of the 
operating unit fleet - copeinca S.A.C., a questionnaire of 40 items was applied. 
The SPSS v.23 program was used for data processing and the Rho Spearman 
test was applied as an inferential statistics method. 
The research showed that the Burnout Syndrome is at a high level because it 
highlighted in workers the dimension of exhaustion, where they show that workers 
feel fatigued at the beginning of their workday, spend too much time at work and 
feel tired when they finish their workday; Likewise, the work performance was 
found at a medium level since the workers show some initiative because they do 
not usually anticipate the difficulties that may occur and they do not volunteer for 
the tasks that the boss entrusts, also in terms of teamwork workers sometimes do 
not usually join the work team and do not identify with the objectives they have as 
a group. Finally, it could be concluded that there is a burnout syndrome that is 
related to the work performance of the workers of the copeinca fleet operating unit 
S.A.C.-2017 in the city of Chimbote. 
Keywords: Burnout syndrome, work performance. 
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I. INTRODUCCIÓN  
1.1. Realidad Problemática 
Actualmente, las empresas sean de diferente rubro o servicio tienen como 
objetivo primordial sobresalir en base a una buena productividad y 
rentabilidad; anhelando ser una de las mejores, pero sin duda esto se hace 
posible gracias a la colaboración de los trabajadores, a su gran desempeño 
y compromiso que tienen con la empresa, pero veces las estrategias o 
métodos que utilizan no suelen ser los apropiados; por ejemplo, suelen 
exigir demasiado a sus colaboradores o existen casos que las empresas  
teniendo empleados idóneos no lo saben aprovechar debido a que no se 
encuentran motivados (no reconocen los logros que realizan ni les brindan 
capacitaciones laborales para que se desarrollen en el ámbito profesional). 
El ausentismo laboral, bajo rendimiento y baja productividad son las 
principales consecuencias de agotamiento laboral, esto se viene dando en 
muchas empresas internacionales debido a que hacen trabajar a sus 
colaboradores más de las horas establecidas, se aprovechan de la 
necesidad de las personas para cargarlos de trabajo sin pensar que luego 
puedan caer en enfermedades graves, afectando así a la productividad de 
la empresa.  
Moreno (2017) la OCDE cataloga a algunos países por las horas que 
laboran, entre los 38 países vemos que México(2246 horas) y Costa Rica 
(2230 horas) son los que tienen un mayor número de horas laboradas al 
año. Por otra parte hay países que tienen menos horas laborales por 
ejemplo tenemos a Holanda (1419 horas) y Noruega (1424 horas). 
Esto pertenece a uno de los casos que se da en el mercado mundial donde 
los trabajadores tienen mayores exigencias en las horas de trabajo y 
sobrecarga laboral, esto no les permite trabajar de manera adecuada 
porque genera estrés, conflictos entre los compañeros y afecta a la salud 
de los trabajadores. 
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Graziano (2016) afirmó que China tiene una de las industrias pesqueras 
más sobresalientes en comparación a los demás países y ha ido creciendo 
constantemente desde la década del 60, junto con ello el consumo de 
peces aumentó (3.2%) y superó al crecimiento de la población en todo el 
mundo (1.6%), dicho país tiene una buena producción pesquera, 
especialmente acuicultura. Estas empresas ayudan a sus trabajadores 
desarrollarse profesionalmente para cumplir los objetivos personales y de 
la empresa pero también exigen a sus trabajadores y muchas más cuando 
es temporada de pesca, estos trabajadores suelen sentirse agotados, se 
fomenta inseguridad en sus labores y esto ocasiona un mal clima laboral 
dentro de las organizaciones. En el Perú existen empresas pesqueras que 
ofrecen diversos productos o servicios como la harina de pescado , aceite 
de pescado y consumo humano directo; una de las empresas que está 
entrando al mercado nacional con mayor fuerza es Copeinca s.a.c., esta 
empresa es la unión de dos empresas que son CFG Y Copeinca, para 
permanecer como uno de los primeros en el mercado exige al máximo a 
sus trabajadores, deben estar en constante capacitación, estar enfocados 
en su trabajo y sobre todo en constante actividad mental siempre 
enfocados en su desempeño laboral, lo cual esto permite cumplir sus 
objetivos  
Barquinero (2014) afirmó que la mayor parte de los empresarios hoy en día 
más se orientan en lo productivo que suelen ser sus empresas, sin darse 
cuenta de la sobrecarga laboral que se le da a sus empleados. 
Un ejemplo de esto tenemos (70% de los trabajadores sufren de estrés 
laboral, 2014, abril 17) en nuestro país la sobrecarga laboral, problemas 
personales y la mala relación laboral hace que en los empleados se genere 
estrés, el 70% de estos empleados de empresas sean públicas o privadas 
son los que suelen padecer de estrés. 
En Chimbote la unidad operativa flota- Copeinca s.a.c., busca cumplir sus 
objetivos de manera constante, en la empresa los trabajadores deben 
entregar sus resultados a sus jefes, lo cual estos resultados son evaluados 
por la gerencia. Dentro de la organización no existe un buen clima laboral y 
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sumando a ello está la presión diaria en el trabajo (especialmente en 
temporadas de pesca), existen casos en que los trabajadores llegan a vivir 
más en el trabajo que en su propio hogar, esto va generando estrés en los 
trabajadores, sobre carga de trabajo, llegando a afectar de manera 
significativa al colaborador y al entorno que le rodea.  
1.2. Trabajos previos  
1.2.1. Internacionales 
        Ceballos (2013) en su tesis “El Síndrome de Burnout y Desempeño Laboral 
en Cajeros de Almacén mi Comisariato-Centro de la Ciudad de Guayaquil, 
periodo agosto a diciembre del 2013”, tuvo como objetivo caracterizar la 
influencia del Síndrome de Burnout en el desempeño laboral de los cajeros 
del almacén mi comisariato, en su tipo de estudio fue correlacional, con una 
muestra de 91 trabajadores de las cuales se les aplicó un cuestionario; 
llegando a la conclusión: 
La influencia del Síndrome de Burnout en el desempeño laboral de los 
cajeros de Mi Comisariato Centro de la ciudad de Guayaquil periodo 
Agosto a Diciembre del 2013, se caracteriza por existir un agotamiento, 
fatiga y cansancio en los empleados debido a la carga laboral que 
tienen; no existen buenas relaciones con compañeros y no se 
identifican los objetivos del equipo por ende no cumplen de manera 
cabal con los procedimientos del cargo y además los cajeros se 
encuentran con irritabilidad, nerviosismo y ansiedad. Esto se da porque 
no hay una gestión de procesos en la organización (p.37). 
         Piña (2015) en su tesis “Síndrome de Burnout y Desempeño Laboral del 
Personal de Enfermería de la Clínica Psiquiatra Dr. Everardo Neumann 
Peña”.  tuvo como objetivo determinar la asociación entre el síndrome de 
burnout y el desempeño laboral del personal de enfermería de la clínica 
psiquiátrica Dr. Everardo Neumann Peña; su tipo de estudio fue descriptivo-
analítico, con una muestra de 27 enfermeras de las cuales aplicó un 
cuestionario, llegando a la conclusión: 
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           La población es un grupo homogéneo, en cuanto a sus variables 
sociodemográficas y laborales. Se demostró en este estudio que a 
mayor nivel de afectación del Síndrome de burnout en este estudio, 
menor es el Desempeño laboral del personal de enfermería (p. 101). 
       Oramas (2013) en su tesis “Estrés laboral y Síndrome de Burnout en 
Docentes Cubanos de Enseñanza Primaria”, tuvo como objetivo detectar la 
presencia del estrés laboral y el síndrome de burnout en personal docente 
cubano de enseñanza primaria; su tipo de estudio fue descriptivo en una 
muestra de 50 docentes de las cuales aplicó un cuestionario, llegando a la 
conclusión: 
        Existe una relación del desgaste con el Síndrome de Burnout, en ellos 
también se integran el estrés laboral que trae como resultado el bajo 
rendimiento de  los docentes cubanos en sus tareas y también se ve 
afectado en la pérdida organización (p. 134). 
         Rubio (2003) en sus tesis “Fuentes de Estrés, Síndrome de Burnout y 
Actitudes disfuncionales en orientadores de Instituto de enseñanza 
secundaria”, tuvo como objetivo analizar las relaciones entre el burnout  y las 
variables procedentes de la valoración que los orientadores realizan acerca 
del desempeño de su rol profesional; su tipo de estudio fue descriptiva en 
una muestra de 65 orientadores de Institutos, de las cuales aplicó un 
cuestionario, llegando a la conclusión: 
         Si hay una relación entre las dos variables estudiadas, en esta 
relación podemos observar que si incrementa el síndrome de la 
misma manera va a aumentar las actitudes disfuncionales, los 
afectados suelen ser mayormente las personas que necesitan 
aprobación de su grupo de trabajo o jefes, en otras palabras su 
autoestima depende de los demás (p. 327).   
        Echevarría (2013) en sus tesis “Síndrome de Burnout en Maestros de 
Educación Primaria”, tuvo como objetivo identificar si los maestros de 
educación primaria padecen el síndrome de burnout, su tipo de estudio fue 
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descriptiva, en una muestra de 170 maestros, de las cuales se le aplicó un 
test de MBI, llegando a la conclusión:  
         Los maestros necesitan ser motivados, para que así se pueda evitar 
que se siga aumentando el Síndrome de Burnout, esto se puede 
realizar a través de programas de capacitación, incluir a los docentes 
talleres de crecimiento personal, ya que hoy en día los maestros se 
encuentran rutinarios lo cual esto restringir su realización (p. 72). 
        Sum (2015) en su tesis “Motivación y Desempeño Laboral, estudio realizado 
con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de 
Quetzaltenango”, tuvo como objetivo establecer la influencia de la motivación 
en el desempeño laboral del personal administrativo en la empresa de 
alimentos de la zona 1 Quetzaltenango, su tipo de estudio fue descriptivo, en 
una muestra de 34 trabajadores, de las cuales se le aplicó un cuestionario, 
llegando a la conclusión:  
         La motivación tiene gran influencia en el desempeño de los 
trabajadores, debido a que si éstos suelen trabajar en un ambiente 
cómodo y sienten que son recompensados por el desarrollo óptimos de 
sus labores van a elevar su producción (p. 63). 
1.2.2. Nacionales  
Castillo (2013) en su tesis “Síndrome del Burnout y Desempeño Laboral del 
Enfermero en el Hospital Nacional Víctor Herrera  diciembre 2012”, tuvo 
como objetivo determinar el nivel del síndrome de burnout y el desempeño 
laboral en el enfermero del Hospital Nacional Larco Herrera, su tipo de 
estudio fue descriptivo, con una muestra de 150 profesionales, de las 
cuales se le aplicó un cuestionario, concluyó:  
             El síndrome del Burnout está presente en esta población de estudio 
en niveles moderados mayoritariamente, en cuanto al desempeño 
laboral se evidencia que es inadecuado en la mayor parte de los 
enfermeros; lo que constituye una amenaza no solo para la salud del 
personal de enfermería como elemento significativo sino también para 
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la atención que se brinda al paciente, así como a su entorno global. 
Por otro lado las enfermeras del Hospital Larco Herrera manifiestan 
tener agotamiento emocional, despersonalización y falta de 
realización personal, lo que constituye que las características del 
síndrome de Burnout está conformado por diversos estados de 
agotamiento y sensación de fracaso, que resultan de una sobrecarga 
por exigencias de energía, recursos personales o fuerza espiritual del 
trabajador, manifestándose por sentimientos y actitudes negativas, lo 
cual conlleva a un nivel estrés moderado (p.130).    
             Díaz (2013) en su tesis titulada “Influencia del Síndrome de Burnout en el 
Desempeño de los Profesores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la 
Universidad Nacional del Callao-2013”, tuvo como objetivo determinar la 
influencia del síndrome de burnout en el desempeño docente de los 
profesores de la facultad de la salud de la Universidad Nacional del Callao, 
en su tipo de estudio fue descriptivo correlacional en una muestra de 60 
trabajadores, de las cuales se aplicó un cuestionario, llegando a  concluir 
que: 
           En esta investigación se manifiesta la existencia del síndrome lo 
cual perjudica al desempeño de los educadores, esto se da siempre 
y cuando se presente un nivel alto de este síndrome y cuando hay 
un bajo desempeño de los educadores, esto se ve afectado en sus 
metas de la universidad (p. 103). 
Centurión y Palacios (2016) en su tesis “El Síndrome de Burnout y su 
Influencia en el Desempeño Laboral de los Colaboradores del Banco de 
Crédito del Perú, Agencia España, Trujillo2016”, tuvo como objetivo 
demostrar la influencia del síndrome de burnout en el desempeño de los 
colaboradores del BCP agencia España, su tipo de estudio fue causal-
explicativo, en una muestra de 13 colaboradores, de las cuales se aplicó un 
cuestionario, llegando a la conclusión:  
             Existe influencia de este síndrome en el desempeño laboral de los 
trabajadores, esto se da a que la realización personal en los 
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trabajadores es la que influye más en este síndrome y el desarrollo 
personal en el desempeño; todo esto nos va indicando que dentro de 
la organización existen problemas en los trabajadores como 
frustración y esto va interrumpiendo en sus labores de día a día, sus 
metas personales y del Banco (p. 93). 
García (2015) en su tesis titulada “Síndrome de Burnout y Compromiso 
Organizacional en Trabajadores de un Grupo de Importadores de 
Vehículos Menores-Región Norte 2012”, tuvo como objetivo determinar si 
existe relación entre el Síndrome de Burnout y el Compromiso 
Organizacional en los trabajadores de un grupo importador de vehículos 
menores en la región norte del país, tipo de estudio fue descriptivo 
correlacional, en una muestra de 84 trabajadores, de las cuales se le aplicó 
el cuestionario, llegando a la conclusión:  
                        Debido al cambio rotundo que se ha ido dando en el trabajo, han 
afectado en la salud (física y psicológica) de la mayoría de los 
trabajadores, entre ellos tenemos este síndrome llamado Burnout 
que ha aparecido con mayor frecuencia y llegando a dejar sin 
empleo y hasta hospitalizar a los trabajadores (p. 46). 
Chirito y Raymundo (2015) en su tesis “La Motivación y su Incidencia en el 
Desempeño Laboral del Banco Interbank, Tiendas en Huacho, Periodo 
2014”, tuvo como objetivo determinar de qué manera la motivación incide 
en el desempeño laboral del Banco Interbank, tiendas de huacho, su tipo 
de estudio fue descriptivo correlacional, en una muestra de 43 empleados, 
de las cuales se aplicó un cuestionario, llegando a la conclusión: 
        Existe un óptimo desempeño en la financiera, esto es debido a que 
los trabajadores se encuentran motivados porque tienen una buena 
comunicación con sus compañeros y superiores, su remuneración es 
equivalente a su esfuerzo realizado y esto trae como resultado que 
los colaboradores brinden un buen servicio (p.105). 
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1.2.3. Locales 
Granados (2014) en su tesis “Inteligencia emocional y síndrome de Burnout 
en docentes de la I.E. Nacional Santa-2014”, tuvo como objetivo determinar 
el síndrome de burnout en los docentes de la I.E. Nacional Santa-2014” , su 
tipo de estudio fue descriptivo correlacional, en una muestra de 50 
docentes de la Universidad César Vallejo, de las cuales aplicó cuestionario, 
concluyó: 
           Una de las maneras de enfrentar este síndrome es estudiarlo, para 
así poder prevenir llevando un vida saludable dentro y fuera del 
trabajo, teniendo en cuenta que se debe llevar una dieta adecuado, 
el trabajador debe tener momento de distracción con sus amigos y 
familia y no se debe perder la autoconfianza al momento de realizar 
sus labores (p. 79). 
Gómez (2012) en su tesis “Desempeño Laboral y su Relación con la 
Satisfacción de los Usuarios, en el Área de Mesa de Partes-Sede Central 
de la Corte Superior de Justicia del Santa durante el año 2012”, tuvo como 
objetivo determinar la relación del desempeño laboral y satisfacción de los 
usuarios, en el área de mesa de partes-sede central de corte superior de 
justicia del santa durante el año 2012, su tipo de estudio fue descriptivo 
correlacional, en una muestra de 60 usuarios, de las cuales aplicó un 
cuestionario, concluyó: 
El desempeño laboral va a depender mucho de la capacitación     
constante que reciben los trabajadores, lo cual esto se ve reflejado 
en su óptimo servicio que brinda y la satisfacción de los clientes (p. 
90). 
Gallardo (2011) en su tesis titulada “Motivación y su relación con el 
Desempeño Laboral de los trabajadores del Área de Producción de la 
Industria Textil Pacífico Sport Center E.I.R.L. en el Distrito de Nuevo 
Chimbote”, tuvo como objetivo determinar la relación entre la motivación y 
desempeño laboral de los trabajadores del área de producción de la 
industria textil pacífico sport center E.I.R.L, su tipo de estudio fue 
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descriptivo correlacional, en una muestra de 100 usuarios, de las cuales 
aplicó un cuestionario, concluyó:   
Existe una relación entre las variables presentadas en la 
investigación, debido a que los trabajadores motivados brindan un 
desempeño elevado dando buenos resultados para la organización, 
para ellos mismos, para el equipo de trabajo y a los clientes (p. 87). 
Salguero (2013) en su tesis “Satisfacción Laboral con relación al 
Desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa”, 
tuvo como objetivo determinar la relación entre la satisfacción laboral con el 
desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, su 
tipo de investigación fue correlacional, en una muestra de 70 trabajadores, 
de las cuales aplicó un cuestionario, concluyó: 
 En la municipalidad los jefes califican su desempeño de sus 
trabajadores como bajo, es así que deben tener en cuenta mejorar el 
clima laboral, incrementar la motivación y capacitar a sus 
trabajadores es así que van a formarlos más eficaces y esto va a 
traer mejores resultados para la municipalidad (p.103) 
1.3. Teorías relacionadas al tema  
1.3.1.   Síndrome del quemado o burnout 
1.3.1.1. Definición 
Desgaste que tiene los trabajadores que constantemente laboran en 
organizaciones con alta demandas sociales y/o laborales (Aquipian, 
2007). 
Es una reacción del estrés que sufren los trabajadores y trae como 
consecuencia acciones negativas que afectan a su persona y a la 
organización (Pastrana y Guerrero, 2009, p.39). 
Partiendo de los conceptos anteriores se puede determinar que este 
síndrome surge en los trabajadores por la sobrecarga de trabajo, pasan 
más tiempo en el trabajo y esto afecta a las relaciones interpersonales 
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con su equipo lo cual puede ser por la falta de compañerismo o porque no 
se interactúa como debe ser.  
1.3.1.2. Dimensión de agotamiento 
             Pastrana y Guerrero(2009) esto se da cuando el trabajador siente que no 
tiene energía necesaria para seguir laborando, junto con ello se va 
incrementando el malhumor, se irrita con mayor frecuencia y todo esto 
debido a la sobrecarga que reciben. 
Según Navarro (2016), fatiga es la sensación de cansancio que puede 
hacer que las tareas cotidianas se tornen más difíciles, pero se recupera 
rápidamente. 
Para Peréz (2015) se da un desgaste físico cuando sin importar la 
actividad que conlleva nuestra rutina nos implica un esfuerzo, por lo cual 
necesitamos recuperarnos y esto demanda un tiempo necesario para 
volver a recuperar las energías que hemos perdido. 
Según Dejours (2009), desgaste mental se da cuando hay una intensa 
actividad intelectual o implicación emocional, los resultados de este 
desgaste son pérdida de concentración, menor capacidad de asimilar 
información y aumento de errores. 
1.3.1.2. Dimensión de Despersonalización 
Pastrana y Guerrero (2009) debido a que el trabajador se siente agotado 
emocionalmente esto influye también en sus labores de día a día que no 
se desarrolle como debería ser; hace que se cree un obstáculo entre él y 
sus compañeros dando un trato más frío, también el trabajador afectado 
se aísla de los demás y tiene actitudes negativas culpando a los demás 
de su frustración. 
Despersonalización es cuando el individuo tiene sentimientos, acciones 
negativas y crea una distancia entre sus compañeros y él, mostrando 
apatía (Azor, 2015). 
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Según Terrón (2012) apatía estado de ánimo de quien se muestra 
indiferente ante cualquier estímulo o situación. 
Para Real (2013) la insensibilidad es la capacidad de una persona de no 
sentir nada ante determinadas circunstancias como el sufrimiento del otro, 
miedo o peligro. 
1.3.1.3. Dimensión de Falta de realización personal 
Pastrana y Guerrero (2009) en esta dimensión es cuando el trabajador 
siente frustración por los resultados de sus trabajados los cuales son 
regulares debido a la falta de concentración; el trabajador ya no se tiene 
confianza y su autoestima cada vez disminuye. 
Desrealización es un síntoma que nos hace ver la realidad de forma 
distorsionada (Azor, 2015).  
Para Branden (2007) una persona tiene baja autoestima cuando no se 
siente valiosa consigo misma, con ellos también se ve reflejado con los 
demás, buscan siempre la aprobación de las personas y reconocimiento 
de los demás. 
Según Nicuesa (2015) la desilusión es cuando la persona pierde las 
esperanzas de alguna cosa que desea o pérdida de ilusión al ver que algo 
no es como lo esperaba. 
Solís (2016) nos menciona que el abandono de trabajo se da cuando el 
trabajador renuncia a su derecho de seguir laborando en su puesto de 
trabajo y lo deja definitivamente, por voluntad propia o en algunos casos 
por obligación. 
1.3.1.3. Síntomas del burnout   
Pastrana y Guerrero (2009) afirmó que los síntomas de este síndrome 
pueden ser agrupados en tres: 
Primero están los físicos, dentro de ellos tenemos dolores de cabeza y 
musculares, fatiga, cansancio y malestar general, pérdida de peso e 
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insomnio. Segundo los emocionales; irritabilidad, frustración, aburrimiento 
y distanciamiento. Para finalizar tenemos los conductuales; llanto 
inespecífico, falta de concentración, comportamientos agresivos y 
relaciones con los demás distantes y frías. (p. 46). 
En estos síntomas que se menciona no tienen consecuencias positivas 
para las personas, ya que traen resultados negativos para su vida 
personal y profesional, debido a la falta de comunicación que se genera. 
1.3.1.4. Fases del proceso de burnout 
Pastrana y Guerrero (2009) nos menciona que existen 5 fases que se dan 
en el desarrollo del síndrome, de los cuales tenemos: Primero tenemos 
Entusiasmo, es cuando el trabajado empieza a laborar, se siente 
entusiasmado por aprender nuevas cosas y tal vez no es muy importante 
tomarse un poco de su tiempo trabajando. Segundo el estancamiento, 
aquí es cuando el trabajador no se siente satisfecho con el salario que 
recibe ya que no es equilibrado con su servicio que presta a la 
organización. Tercero Frustración, el trabajador ya no está dispuesto a 
seguir aguantando las cosas que no le gustan y como resultado se va 
creando conflictos con su equipo de trabajo. Cuarto Apatía, aquí el 
trabajador va teniendo cambios en sus actitudes negativas lo cual se ve 
reflejado a sus clientes. Y por último Quemado, aquí el trabajador puede 
ser que deje su trabajo por tener problemas de salud (p. 41). 
1.3.1.5. Consecuencias de burnout 
El Burnout tiene dos consecuencias que suelen ser Personales y 
Sociales. 
Primero tenemos las consecuencias personales son síntomas que afectan 
al trabajador de maneras física, emocional y conductual (Pastrana y 
Guerrero, 2009, p. 45). 
Dicho del concepto anterior se recomienda que si solemos tener algunos 
síntomas debemos tratar de relajarnos por unos días y evitar que éstos se 
apoderen de nosotros y traigan problemas graves en la salud.  
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Segundo tenemos las consecuencias sociales se basa más en la vida 
privada del trabajador, debido que tiene un impacto sobre sus personas 
que lo rodean (Pastrana y Guerrero, 2009, p. 46). 
Dicho del concepto anterior se debe mantener una mejor comunicación 
con los familiares, amigos o parejas; para que ellos sepan por lo que pasa 
al trabajador y puedan brindarle apoyo y sobretodo poder comprenderlo.  
1.3.1.6. Medidas de prevención ante el burnout 
Pastrana y Guerrero (2009) determina que dentro de las medidas para 
prevenir este síndrome, se tiene tres rangos: el primero está el Nivel 
Organizativo; aquí se va a dar una ayuda a los trabajadores para que 
puedan realizar su trabajo de manera óptima y así ellos puedan estar 
satisfechos con sus resultados; segundo tenemos nivel interpersonal, en 
este  nivel tratan de hacer sentir al trabajador en un ambiente cómodo 
para realizar sus labores y con una buena participación de sus 
compañeros esto va a fortalecer las relaciones entre ellos y mejorar la 
productividad de la empresa. Tercero y por último tenemos el nivel 
individual, aquí tratan de capacitar al trabajador para que tenga buenos 
resultados en el trabajo y en un futuro no tenga complicaciones (p. 46). 
Dicho del concepto anterior las medidas de prevención ante Burnout 
comienza desde la propia organización, pero no solamente ésta es la que 
tiene que colaborar para que todo marche bien, sino el trabajador tiene 
que poner de su parte para que así puedan trabajar en conjunto y hacer 
que no salgan afectados ni el trabajador ni la empresa.  
1.3.1.7. Factores que influyen en el desarrollo de burnout  
Castro (2005) describe brevemente los factores que aumentan este 
síndrome: Primero, la edad y el sexo; no tiene mucha influencia pero 
existen algunos periodos en las personas que suelen verse afectadas, 
también esté síndrome suele desarrollarse con más frecuencias en las 
mujeres. Segundo, tenemos los turnos y horarios de trabajos; el cambio 
de turno de día a noche en una sola semana suele hacer un factor 
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influyente en ese síndrome. Tercero, la seguridad y estabilidad en el 
puesto; esto se da más en las épocas de crisis de empleo. Cuarto, el 
ingreso de nuevas tecnologías dentro las empresas; se dan cambios en la 
organización que en algunas circunstancias generan estrés, por ejemplo 
nuevas estructuras, programas y nuevas formas de desarrollo para la 
organización. Quinto, la estructura y el clima de la organización; se va a 
incrementar de la presencia de este síndrome cuando más centralizada 
sea la organización en sus decisiones y no tenga un buen clima laboral. 
Sexto, oportunidad para el control, una característica que genera 
equilibrio psicológico, es cuando el trabajador puede controlar sus 
actividades que va a realizar y los acontecimientos. Séptimo, las 
relaciones laborales, es cuando persona trabaja bien y siente que las 
relaciones con sus compañeros están bien y suelen sentirse menos 
estresados. Octavo, el salario insuficiente; debido que los trabajadores no 
se sienten motivados con su servicio que brindan.  
1.3.2. Desempeño Laboral 
1.3.2.1. Definición 
Aquellas acciones o comportamientos que se observan en los empleados 
y son relevantes para cumplir los objetivos de la organización, y que 
pueden ser medidos en términos de competencias por cada trabajador y 
su nivel de contribución a la empresa (Chiavenato, 2011, p.202). 
Bittel (2002) afirma que el desempeño está influenciado por el trabajador, 
mediante las actitudes que tiene para lograr sus tareas asignadas y 
objetivos. 
1.3.2.2. Dimensión de habilidades personales 
Uchua (2008) afirmó que la habilidad es una aptitud innata o capacidad 
que tiene cada persona para la elaboración de su trabajo, siendo así que 
resalte el desempeño que realice en sus labores. 
Ibáñez (2011) declaró que la administración del talento humano es el 
proceso que se aplica al aumento y del esfuerzo que tienen las personas, 
la práctica, los conocimientos, las competencias y las habilidades que 
tiene el trabajador para la mejora de la compañía (p.17). 
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Según Barcelo (2012) desempeño en sus labores, capacidad que tienen 
los trabajadores para resolver las tareas asignadas de una manera 
óptima. 
1.3.2.3. Dimensión de eficiencia 
Ferreiro y Alcázar (2008) afirmó que la eficiencia es el valor que tienen los 
resultados internos producidos por la acción de yo a yo, con el menor 
número de recursos utilizados (p.73). 
Para García (2014) un error se da cuando una persona tiene una opinión, 
idea o expresión que considera correcta, pero es desacertada. 
Según Andrade (2015) menciona que la organización consiste en 
ensamblar y coordinar los recursos humanos, financieros entre otros, lo 
cual esto son necesarios para lograr las metas u objetivos. 
1.3.2.4. Dimensión de iniciativa 
(Chiavenato, 2011, p.206) determina que los trabajadores tienen que 
tener iniciativa, es decir cuestionar, ayudar y actuar por uno mismo para 
así con esto ayudar a la organización. 
Para Nicuesa (2016) el desenvolvimiento es la actitud que tiene una 
persona frente a los demás en diferentes situaciones.  
Según Navarro (2015) cooperación se da cuando una persona ayuda o 
colabora con el fin de brindar un apoyo. 
1.3.2.5. Dimensión de trabajo en equipo 
Ibáñez (2011) afirmó que el trabajo en equipo consiste en alcanzar 
objetivos en grupo, sentir la confianza de los demás y la comodidad del 
grupo con el que se trabaja lo cual esto trae libertad de opinión y 
resultados óptimos para todos, (p.62).  
Ferreiro y Alcázar (2008) afirmó que la manera para crear un vínculo entre 
un grupo de personas es el liderazgo, donde existe un líder que va a 
dirigir a su grupo y ayudar a cumplir los objetivos donde todos puedan 
salir beneficiados (p.148). 
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Según Contreras (2003) una relación interpersonal se da cuando existe 
una interacción recíproca entre dos o más personas. 
1.3.3.  La responsabilidad de la Evaluación del Desempeño 
Chiavenato (2011) las empresas aplican diferentes formas para 
determinar quién es el que evaluará el desempeño del trabajador. 
Primero tenemos al Gerente, en la mayoría de las empresas el gerente es 
el quien tiene la responsabilidad de la evaluación del desempeño, quien 
fija los medios y criterios para efectuar dicha evaluación. Segundo, el 
Individuo y el Gerente, como sabemos que la evaluación es una 
responsabilidad y si el trabajador tiene interés en esta evaluación, una 
buena alternativa es la intervención de ambos, el gerente es el que 
orienta y el trabajador es quien va a evaluar su desempeño acorde 
realimentación que le da el gerente. Tercero tenemos el equipo de 
trabajo, es cuando el equipo de trabajo te evalúa y dan comentarios 
constructivos para que puedas mejorar. Cuarto está la evaluación de 
360°, se dice que está evaluación es la más interesante porque se da los 
resultados de diferentes partes como son el gerentes, los compañeros y 
pares y los proveedores. Quinto tenemos La evaluación hacia arriba, 
donde se califica al gerente, los trabajadores evalúan a su gerente, si le 
proporciona los recursos necesarios para cumplir sus objetivos. Sexto 
está el área de recursos humanos, esta forma de evaluar ya no se da 
mucho en las organizaciones debido que ya no suelen ser burocráticas, 
sino los jefes de cada área  son los que comúnmente suelen evaluar (p. 
203). 
1.3.4. Beneficios de la evaluación del desempeño 
En la evaluación suelen ser beneficiados: el gerente, es quien ve a su 
gente y a la misma vez su avance de cada trabajador, también se 
beneficia  la misma persona en otras palabras el trabajador,  deben tener 
bien claro las reglas de la empresa y de su líder para así poder hacerse 
una autoevaluación en cuanto a su desempeño. Por último, está la 
organización, esto se refiere a la evaluación a los trabajadores, dando 
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oportunidades a los trabajadores que están aptos para un ascenso 
(Chiavenato, 2011, p. 207). 
Motivar a los empleados mediante oportunidades de ascenso, crecimiento 
o desarrollo personal, con el objetivo de mejorar el estímulo de la 
productividad dela organización (Chiavenato, 2011, p. 207). 
1.3.5. Nueva tendencia en la evaluación del desempeño 
1.3.5.1 Autoadministración del plan de carrera 
En la actualidad la mayoría de las organizaciones ayudan a sus 
trabajadores brindándoles oportunidad para que puedan aprender 
nuevas cosas que les permita desarrollarse profesionalmente. Cada 
trabajador es consciente de sus habilidades para que cuando se 
presente alguna oportunidad puedan ascender. Un plus que pueden 
tener es que sepan administrar su propia vida profesional eso le servirá 
tener como ventaja frente a la competencia (Chiavenato, 2011, p.216). 
Siendo así este ayudan a las empresas y sobre todo a los trabajadores 
desarrollando sus competencias en sus puestos de trabajo y abriendo 
oportunidades para emprender nuevas cosas. 
1.3.5.2. Siete claves del desempeño  
En primera estancia tenemos gozar de atribuciones, despierta la fuerza y 
la energía de los trabajadores para que satisfagan cuatro necesidades 
básicas que la persona suele sentir amar, vivir, aprender y legar. Segundo 
tenemos acuerdos del desempeño para ganar-ganar, esto se refiere al 
entorno laboral, aquí los trabajadores cumplen los objetivos por alcanzar. 
Tercero tenemos nuevo papel del líder; siempre está al pendiente de sus 
trabajadores ofreciendo su ayuda y motivándolos cuestionando lo que 
están aprendiendo, viendo sus objetivos y en cómo él puede ayudarlos. 
Cuarto es la realimentación 360; aquí es cuando el líder es medido por su 
trabajo que realiza con su equipo, sus clientes y proveedores. Como 
quinto tenemos autoevaluación y evaluación del equipo; cuando las 
personas trabajan con acuerdo de retroalimentación y autoevaluación, 
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estos tienen más capacidad para autoevaluar su desempeño. Sexto está 
la remuneración basada en el valor agregado; cuando los trabajadores 
que rinden bien en la empresa, cumples sus metas y objetivos pueden 
solicitar la remuneración necesaria. Y por último se encuentra la iniciativa; 
los trabajadores tienen que tener iniciativa es decir cuestionar, ayudar y 
actuar por uno mismo para así con esto ayudar a la organización 
(Chiavenato,2011, p.206). 
1.4. Formulación del problema 
¿Cuál es la relación entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la unidad operativa flota- Copeinca S.A.C.2017? 
1.5. Justificación del estudio 
Mediante la investigación se determina la relación del síndrome de burnout 
en el desempeño de los trabajadores de la unidad flota copeinca s.a.c. la 
cual es una empresa del sector pesquero, y está bien posicionada en el 
mercado local y nacional, es así que la empresa exige un óptimo 
desempeño a sus trabajadores. 
Relevancia social, en la investigación se determina la relación entre las 
variables y brindará información y conocimiento del síndrome de burnout en 
los trabajadores de la unidad operativa flota copeinca s.a.c. la investigación 
servirá de información para la unidad operativa flota copeinca s.a.c. en 
base a la relación que determina las variables. 
Implicaciones prácticas, la presente investigación resulta muy beneficiosa, 
debido a que nos va a permitir encontrar relación del Síndrome de Burnout 
en los trabajadores de unidad flota copeinca s.a.c. y del desempeño de sus 
funciones. Con tales resultados, se tendrá también la posibilidad de mejorar 
el desempeño mediante medidas para afrontar. 
Valor teórico, la presente investigación contribuye a enriquecer el 
conocimiento del síndrome de Burnout, cómo medirla mediante un 
cuestionario y cómo esto puede relacionarse al desempeño de los 
trabajadores de la unidad operativa flota Copeinca S.A.C. 
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1.6. Hipótesis  
H1: Sí existe relación entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral 
en los trabajadores de la unidad operativa flota- Copeinca S.A.C.- 2017. 
H0: No existe relación entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral 
en los trabajadores de la unidad operativa flota- Copeinca S.A.C.-2017. 
1.7. Objetivos  
1.7.1. Objetivo General: 
Determinar la relación del síndrome de burnout y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la unidad operativa flota- Copeinca S.A.C. - 2017. 
1.7.2. Objetivos Específicos:  
 Analizar el nivel de síndrome de Burnout en los trabajadores de la 
unidad operativa flota- Copeinca S.A.C. - 2017. 
 Analizar el nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la unidad 
operativa flota- COPEINCA S.A.C.-2017. 
 Analizar la relación entre el Síndrome de Burnout y Desempeño laboral 
en los trabajadores de la unidad operativa flota-COPEINCA S.A.C.-
2017. 
II. MÉTODO 
2.1. Diseño de la Investigación 
2.1.1. Tipo de investigación 
No experimental: debido a que se va a realizar la investigación sin 
manipular deliberadamente las variables y luego analizarlos 
(Hernández, Fernández, Baptista, 2014, p.152). 
Transversal: Va a describir las categoría en un solo momento, sin 
realizar seguimiento a las variables en el tiempo (Hernández, 
Fernández, Baptista, 2014, p.154). 
2.1.2. Diseño 
Correlacional: Determinar el grado de relación que exista entre las 
variables a utilizar (Hernández, et. al., 2014, p.157);  siendo así que en 
la presente investigación se analizará la relación entre Síndrome de 
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Burnout y Desempeño Laboral de los trabajadores de unidad operativa 
flota copeinca S.A.C. 
Grafico del diseño de investigación 
 
 
X: Síndrome de Burnout 
Y: Desempeño laboral 
R: Correlación  
2.2.  Variables, Operacionalización 
Variable 1 
Síndrome de Burnout: Es una reacción del estrés que sufren los 
trabajadores y trae como consecuencia acciones negativas que afectan a su 
persona y a la organización (Pastrana y Guerrero, 2009, p.39). 
Variable 2 
 Desempeño Laboral: Aquellas acciones o comportamientos observados en 
los empleados que son relevantes para los objetivos de la organización,  y 
que pueden ser medidos en términos de competencias por cada trabajadores 
y su nivel de contribución a la empresa (Chiavenato, 2011, p.202). 
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Cuadro de Operacionalización de Variables 
Variables 
Definición                         
conceptual 
Definición 
Operacional 
Dimensión Indicadores ÍTEMS 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 
 
 
 
 
 
 
 
Síndrome 
del     
Burnout  
    Es una 
reacción del 
estrés que 
sufren los 
trabajadores y 
trae como 
consecuencia 
acciones 
negativas que 
afectan a su 
persona y a la 
organización 
(Pastrana y 
Guerrero, 2009, 
p.39). 
Síndrome que se  
determina por el 
agotamiento 
emocional, 
despersonalizació
n y falta de 
realización 
personal. 
Agotamiento  Fatiga                          
Desgaste físico            
Desgaste mental 
1                            
2 3 4                     
5 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ORDINALES 
Despersonalización 
 
 
 
Apatía frente a los 
demás.  
          
Insensibilidad                 
7 8 9  
   
                                
10 1112 13 
Falta de realización 
personal. 
Baja autoestima.           
Desilusión.             
Abandono de 
trabajo. 
14 15 16  17   
    18  19      
 
 20    
              
 
 
 
 
 
 
Desempeño 
Laboral 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Aquellas 
acciones o 
comportamiento
s observados en 
los empleados 
que son 
relevantes para 
los objetivos de 
la organización,  
y que pueden 
ser medidos en 
términos de 
competencias 
por cada 
trabajador y su 
nivel de 
contribución a la 
empresa 
(Chiavenato, 
2011, p.202). 
Realización de 
actividades 
establecidas de 
manera formal, 
teniendo en 
cuenta las 
habilidades, 
eficiencia, 
iniciativa y trabajo 
realizado en 
grupo durante un 
tiempo 
establecido. 
Habilidades 
personales 
Desempeño en 
sus labores.                          
. 
1 2 3 4 5  
 
 
 
 
 
 
 
 
ORDINALES 
Eficiencia Errores         
Organización en 
sus labores                
6 7  8 9 10 
Iniciativa Cooperación. 
Desenvolvimiento 
frente a los 
demás.  
11  12    13  
 
  
 14   15   
Trabajo en equipo  Relaciones 
interpersonales 
16 1718 19 20  
Fuente: Elaboración propia. 
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2.3. Población y Muestra 
Población 
Está compuesta por trabajadores de cada área dentro de la unidad operativa 
flota –Copeinca S.A.C., que son un total 60 de trabajadores. 
 Muestra 
La muestra lo compone en su totalidad todos los trabajadores que laboran en 
la unidad operativa flota Copeinca S.A.C. de la ciudad de Chimbote, que son 
un total de 60 trabajadores. 
                                              P                               M 
Criterios de inclusión 
La unidad operativa flota Copeinca s.a.c. 
Criterios de exclusión 
La otra sede que es unidad operativa planta Copeinca s.a.c. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
 
2.4.1. Técnica: la técnica que se utilizó fue encuesta, se recogió información de 
los trabajadores de la unidad operativa flota Copeinca s.a.c, para conocer 
el nivel del síndrome y nivel de desempeño. 
Se utilizó para el procesamiento de datos que son; Trabajo de campo, 
ordenar los datos, tabulación, tablas estadísticas y gráficos, análisis e 
interpretación. 
2.4.2.   Instrumento: uno de los instrumentos más utilizados es el cuestionario 
(Hernández, et. al., 2014, p.217). 
Se aplicó un cuestionario a los trabajadores de la unidad operativa flota- 
Copeinca S.A.C. para ver el nivel de Síndrome de Burnout. 
Se le dió al gerente para que evalúe a los trabajadores de la unidad 
operativa flota-Copeinca S.A.C. para ver su desempeño. (solo cumplirá el 
papel de informante). 
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2.4.3.   Validación del Instrumento 
Según Hernández, et al. (2014, p.201). Es el grado donde se medirá solo 
la variable que se va a utilizar. Para ello el instrumento se sometió a una 
prueba de “Juicio de expertos” donde hubo tres expertos, dos expertos en 
el tema de la investigación (Gestión del Talento Humano) y uno en 
metodología, evaluaron que el instrumento tenga coherencia y fuera 
verídico. 
2.4.4. Confiabilidad del Instrumento 
Según Hernández et al. (2014, p.200). Es el grado en donde su uso 
puede ser repetido al mismo objeto y esta va a producir los mismos 
resultados.  
Primer método 
(Hernández et al., 2014, p. 201), menciona que la confiabilidad de un 
instrumento de medición se basa en el grado de que en su aplicación 
continua a la misma muestra o población, los resultados sean 
consistentes y coherentes, en otras palabras, que el factor tiempo no 
altere las respuestas de las personas. Para tal fin, se aplicó el coeficiente 
de Cronbach.  
 
    Si se muestra un valor que se asemeje a 1.00 y mayor a 0.80, se va a 
considerar confiable. 
    Segundo método 
    (Hernández et al., 2014, p.320 ) menciona que  el coeficiente de Karl 
Pearson indica la situación relativa de las variables, esto quiere decir que 
es  una representación numérica en donde indica el grado de relación que 
existe entre las variables mencionadas en la investigación; mientras 
mayor se acerque el resultado a 0 indica que no existe relación entre las 
variables, los valores que se acerquen a uno positivo indica una 
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correlación perfecta; sin embargo, si el resultado se acerca de manera 
negativa; se aplicará la siguiente fórmula: 
 
Si el valor de correlación de Pearson muestra un valor entre 0.80 y 1.00, se 
considera que el instrumento ha evaluado es confiable. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
2.5.1. Uso de estadística descriptiva:  Se mostró la distribución de datos, 
indicadores y variables en las tablas con sus respectivos porcentajes para 
así hacer la interpretación, donde se va a utilizó el programa estadístico 
SPSS.  
 2.5.2. Uso de estadística inferencial: se utilizó la prueba de hipótesis del 
coeficiente rho de Spearman, la cual determinó la relación entre las 
variables que están bajo el nivel de medición ordinal, este tipo de prueba se 
aplicó cuando se quiso relacionar estadísticamente a un grupo de personas 
representativas del mercado, esto se realizó mediante la siguiente fórmula: 
 
 
Mientras mayor sea el resultado de la fórmula, mayor será la probabilidad 
de la hipótesis que nos indica que las variables sí tienen relación sea 
verídico. En cambio, si el resultado se acerca a cero será mayor la 
probabilidad que no exista relación. 
2.6. Aspectos éticos 
 
Se evitó todo tipo manipulación de los datos para conveniencia personal, 
debido que el propósito fundamental del estudio es mostrar la realidad de 
forma verás, de la misma forma se evitó todo tipo de plagio y se citó a los 
autores que sirvieron como guía en aspectos teóricos y metodológicos. 
     
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III. RESULTADOS 
Objetivo General: Determinar la relación del síndrome de burnout y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la unidad 
operativa flota- Copeinca S.A.C. - 2017. 
Tabla N° 1: Relación del síndrome de burnout y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la unidad operativa flota- Copeinca S.A.C. - 2017 
 Síndrome de Burnout 
muy bajo bajo moderado Alto muy alto 
F
r
e
c 
% Frec % Frec % Frec % Frec % 
Desempeño 
Laboral 
muy 
malo 
0 0,0
% 
0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 
 malo 0 0,0
% 
0 0,0% 0 0,0% 2 25,0% 0 0,0% 
regular 0 0,0
% 
0 0,0% 24 61,5% 6 75,0% 0 0,0% 
bueno 0 0,0
% 
11 84,6% 14 35,9% 0 0,0% 0 0,0% 
muy 
bueno 
0 0,0
% 
2 15,4% 1 2,6% 0 0,0% 0 0,0% 
Total 0 0,0
% 
13 100 % 39 100 % 8 100 % 0 0,0% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la unidad Operativa flota 
COPEINCA SAC -  2017. 
Elaboración propia. 
 
 
 
 
 
 
Del cuadro y grafico N°02, se tiene que la prueba de hipótesis de Prueba de Rho 
de Spearman con valor de coeficiente de correlación 0.648, con significancia 
bilateral de 0.000. Con una muestra de 60 colaboradores, utilizando una 
estadística de T rho Spearman, nos indica que existe una relación significativa 
entre las variables. 
  
Tabla Nº 02:  Prueba de Hipótesis Correlaciones 
 
Desempeño 
Laboral 
Síndrome de 
Burnout 
 Rho de 
Spearman 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,648** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
Síndrome 
de Burnout 
Coeficiente de 
correlación 
,648** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
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Figura N° 1: Relación del síndrome de burnout y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la unidad operativa flota- Copeinca S.A.C. – 2017. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 2. 
 
Del cuadro y figura 1, se tiene que la prueba de hipótesis Rho de Spearman 
es ρ = 0.648 de lo que se acepta que SI existe una relación positiva y 
significativa entre el Síndrome de burnout y desempeño laboral; y según la 
prueba Rho de Spearman entonces se rechaza la Ho y se acepta la H1, por lo 
que se determina que si existe una relación altamente significativa positiva 
entre las variables de estudio. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
PRUEBA DE 
HIPOTESIS 
ALFA VALOR 
ESTADISTICO 
ESTADISTICO DE 
T STUDENT 
0.05 ±-1.677224196 
estadístico de 
prueba 
 3.253418765 
1,677 -1,677 
3,253 
𝑇𝑅𝐻𝑂 −𝑆𝑃𝐸𝐴𝑅𝑀𝐴𝑁
0.648
√(1 − 0.6482)
(60 − 2)
= 3.253 
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Objetivo N° 1: Analizar el nivel de Síndrome de Burnout en los 
trabajadores de la unidad operativa flota- Copeinca S.A.C. - 2017. 
Tabla N° 2: Nivel de síndrome de Burnout en los trabajadores de la unidad 
operativa flota- Copeinca S.A.C. - 2017. 
  Recuento % del N de 
columna 
SINDROME 
DE 
BURNOUT 
MUY BAJO 0 0.0% 
BAJO 8 13.3% 
MODERADO 13 21.7% 
ALTO 39 65.0% 
MUY ALTO 0 0.0% 
Total 60 100.0% 
Fuente: Cuestionario aplicado de la unidad Operativa flota 
COPEINCA SAC -  2017 
Elaboración propia. 
 
Figura N° 2: Nivel de síndrome de Burnout en los trabajadores de la unidad 
operativa flota- Copeinca S.A.C. – 2017 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 2. 
Elaboración propia. 
El 65 % de los trabajadores de la unidad operativa flota - copeinca 
manifiestan que el síndrome de burnout está en un nivel alto. El 22% 
de los trabajadores de la unidad operativa flota-copeinca manifiestan 
que el síndrome de burnout está en un nivel moderado. El 13,3% de 
los trabajadores de la unidad operativa flota-copeinca están en un 
nivel bajo.  
MUY BAJO
0%
BAJO
13%
MODERADO
22%
ALTO
65%
MUY ALTO
0%
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Tabla N° 3: Nivel de síndrome de Burnout en su dimensión “Agotamiento” en los 
trabajadores de la unidad operativa flota- Copeinca S.A.C. - 2017. 
- 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado de la unidad Operativa flota 
COPEINCA SAC -  2017 
Elaboración propia. 
 
Figura N° 3: Nivel de síndrome de Burnout en su dimensión “Agotamiento 
Emocional” en los trabajadores de la unidad operativa flota- Copeinca 
S.A.C. - 2017. 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 3. 
El 51.7% de los trabajadores de la unidad operativa flota - copeinca 
manifiestan que el síndrome de burnout en su dimensión 
“agotamiento” está en un nivel alto. El 21.7% de los trabajadores se 
encuentran en un nivel de moderado. El 13.3%  de los trabajadores se 
encuentran en un nivel bajo. El 13.3% de los trabajadores se 
encuentran en un nivel muy alto, esto se debe que los trabajadores se 
sienten fatigados al enfrentar su jornada laboral, pasan demasiado 
tiempo en su trabajo y se sienten cansados cuando culminan su 
jornada laboral. 
0.0%
10.0%
20.0%
30.0%
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50.0%
60.0%
MUY BAJO BAJO MODERADO ALTO MUY ALTO
0.0%
13.3%
21.7%
51.7%
13.3%
  Recuento % del N de columna 
AGOTAMIENTO MUY BAJO 0 0.0% 
BAJO 8 13.3% 
MODERADO 13 21.7% 
ALTO 31 51.7% 
MUY ALTO 8 13.3% 
Total 60 100.0% 
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Tabla N° 4: Nivel de síndrome de Burnout en su dimensión “Despersonalización” 
en los trabajadores de la unidad operativa flota- Copeinca S.A.C. 
- 2017. 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado de la unidad Operativa flota 
COPEINCA SAC -  2017 
Elaboración propia. 
 
Figura N° 4: Nivel de síndrome de Burnout en su dimensión “Despersonalización” en 
los trabajadores de la unidad operativa flota- Copeinca S.A.C. - 2017 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 4. 
El 80% de los trabajadores de la unidad operativa flota - copeinca 
manifiestan que el síndrome de burnout en su dimensión 
“despersonalización” esta mayormente en un nivel considerado como 
Moderado.. El 11.7% de los trabajadores está en un nivel de bajo. El 
8.3% de los trabajadores está en un nivel alto, esto se debe a que los 
trabajadores casi nunca se sienten frustrados en el trabajo y cambian 
de humor con sus compañeros de trabajo. 
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50.0%
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80.0%
MUY BAJO BAJO MODERADO ALTO MUY ALTO
0.0%
11.7%
80.0%
8.3%
0.0%
 Recuento % del N de 
columna 
DESPERSONALIZACION MUY BAJO 0 0.0% 
BAJO 7 11.7% 
MODERADO 48 80.0% 
ALTO 5 8.3% 
MUY ALTO 0 0.0% 
Total 60 100.0% 
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Tabla N° 5: Nivel de síndrome de Burnout en su dimensión “Falta de realización 
personal.” en los trabajadores de la unidad operativa flota- Copeinca 
S.A.C. - 2017 
  Recuento % del N de 
columna 
FALTA DE 
REALIZACION 
PERSONAL 
MUY BAJO 2 3.3% 
BAJO 9 15.0% 
MODERADO 27 45.0% 
ALTO 22 36.7% 
MUY ALTO 0 0.0% 
Total 60 100.0% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado de la unidad Operativa flota 
COPEINCA SAC -  2017 
Elaboración propia. 
 
Figura N° 5: Nivel de síndrome de Burnout en su dimensión “Falta de realización 
personal.” en los trabajadores de la unidad operativa flota- Copeinca 
S.A.C. - 2017. 
 
 Fuente: Datos de la Tabla N° 5. 
El 45% de los trabajadores de la unidad operativa flota - copeinca 
manifiestan que el síndrome de burnout en su dimensión “falta de 
realización personal” están en un nivel considerado como Moderado. 
El 36,7% de los trabajadores se encuentran en un nivel alto. El 15% 
de los trabajadores se encuentran en un nivel de bajo. El 3,3%, de los 
trabajadores se encuentran en los niveles alto y muy alto, esto se 
debe a que a veces los culpan por los errores de otros y también 
sienten que hubiera un límite cuando realizan sus actividades. 
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Objetivo N° 2: Analizar el nivel de desempeño laboral en los trabajadores de 
la unidad operativa flota- COPEINCA S.A.C.-2017. 
Tabla N° 6: Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la unidad 
operativa flota- COPEINCA S.A.C.-2017 
 
Fuente: Cuestionario aplicado de la unidad Operativa flota 
COPEINCA SAC -  2017 
Elaboración propia. 
Figura N°6: Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la unidad 
operativa flota- COPEINCA.A.C.-2017 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 8. 
El 50 % de los trabajadores de la unidad operativa flota - copeinca 
manifiestan que el desempeño laboral está en un nivel considerado 
como Regular. El 42% está en un nivel considerado  como bueno. El 
5% está en un nivel considerado muy bueno. El 3% de los 
trabajadores de la unidad operativa flota - copeinca manifiestan que el 
desempeño laboral está en un nivel considerado como malo. 
MUY MALO
0%
MALO
3%
REGULAR
50%
BUENO
42%
MUY BUENO
5%
  Recuento % del N de columna 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
MUY MALO 0 0.0% 
MALO 2 3.3% 
REGULAR 30 50.0% 
BUENO 25 41.7% 
MUY BUENO 3 5.0% 
Total 60 100.0% 
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Tabla N° 7: Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la unidad 
operativa flota según su dimensión “Habilidades Personales”- 
COPEINCA.A.C.-2017 
  Recuento % del N de 
columna 
HABILIDADES 
PERSONALES 
MUY MALO 0 0.0% 
MALO 7 11.7% 
REGULAR 20 33.3% 
BUENO 28 46.7% 
MUY BUENO 5 8.3% 
Total 60 100.0% 
Fuente: Cuestionario aplicado de la unidad Operativa flota 
COPEINCA SAC -  2017 
Elaboración propia. 
 
Figura N° 7: Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la unidad operativa flota 
según su dimensión “Habilidades Personales”- COPEINCA.A.C.-2017 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 9. 
 
El 46,7 % de los trabajadores de la unidad operativa flota - copeinca 
manifiestan que el desempeño laboral en su dimensión “Habilidades 
Personales” esta mayormente en un nivel considerado como Bueno. 
El 33,3% de los trabajadores está en un nivel de Regular. El  11.7% 
de los trabajadores está en un nivel malo. El 8,3% de los trabajadores 
se ubican en un nivel muy bueno, esto se debe a que los trabajadores 
casi siempre terminan su trabajo oportunamente, se capacitan 
constantemente y se adaptan al cambio. 
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Tabla N° 8: Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la unidad operativa flota 
según su dimensión “Eficiencia”- COPEINCA.A.C.-2017 
  Recuento % del N de 
columna 
EFICIENCIA MUY MALO 0 0.0% 
MALO 2 3.3% 
REGULAR 27 45.0% 
BUENO 30 50.0% 
MUY BUENO 1 1.7% 
Total 60 100.0% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado de la unidad Operativa flota 
COPEINCA SAC -  2017 
Elaboración propia. 
 
Figura N° 8: Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la unidad operativa flota 
según su dimensión “Eficiencia”- COPEINCA.A.C.-2017 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 10. 
El 50 % de los trabajadores de la unidad operativa flota - copeinca 
manifiestan que el desempeño laboral en su dimensión “Eficiencia” 
esta mayormente en un nivel considerado como Bueno. El 45% de los 
trabajadores están en un nivel de Regular, El 3.3% de los 
trabajadores están en un nivel Malo. El 1.7% de los trabajadores 
están en un nivel muy bueno, debido a que los trabajadores casi 
siempre organizan bien sus actividades, hacen uso de sus recursos 
que se les brinda y casi siempre tienen un buen desarrollo de sus 
tareas. 
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Tabla N° 9: Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la unidad 
operativa flota según su dimensión “Iniciativa”- COPEINCA.A.C.-2017 
  
Recuento 
% del N de 
columna 
INICIATIVA 
MUY MALO 0 0.0% 
MALO 6 10.0% 
REGULAR 26 43.3% 
BUENO 25 41.7% 
MUY BUENO 3 5.0% 
Total 60 100.0% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado de la unidad Operativa flota 
COPEINCA SAC -  2017 
Elaboración propia. 
 
       Figura N° 9: Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la unidad operativa 
flota según su dimensión “Iniciativa”- COPEINCA.A.C.-2017 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 11. 
 
El 43.3 % de los  trabajadores de la unidad operativa flota - copeinca 
manifiestan que el desempeño laboral en su dimensión “Iniciativa” 
esta mayormente en un nivel considerado como Regular. El 41.7% de 
los trabajadores se encuentran en un nivel de Bueno. El 10% de los 
trabajadores se encuentran en un nivel malo. El 5% de los 
trabajadores se encuentran en un nivel muy bueno, esto es  debido 
que no suelen anticiparse ante las dificultades que puedan ocurrir y 
no se ofrecen voluntario para las tareas que encomienda el jefe. 
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Tabla N° 10: Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la unidad operativa 
flota según su dimensión “Trabajo en equipo”- COPEINCA.A.C.-2017 
  Recuento % del N de 
columna 
TRABAJO EN 
EQUIPO 
MUY MALO 0 0.0% 
MALO 0 0.0% 
REGULAR 38 63.3% 
BUENO 19 31.7% 
MUY BUENO 3 5.0% 
Total 60 100.0% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado de la unidad Operativa flota 
COPEINCA SAC -  2017 
Elaboración propia. 
 
Figura N° 10: Nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la unidad operativa 
flota según su dimensión “Trabajo en equipo”- COPEINCA.A.C.-2017 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 11. 
 
El 63.3 % de los trabajadores de la unidad operativa flota - copeinca 
manifiestan que el desempeño laboral en su dimensión “trabajo en 
Equipo” esta mayormente en un nivel considerado como regular. El 
31,7% de los trabajadores están en un nivel de bueno. El 5% de los 
trabajadores están en un nivel muy bueno, debido que a veces no 
suelen integrarse al equipo de trabajo y no se identifican con los 
objetivos que tiene como grupo. 
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OBJETIVO 3: Analizar la relación entre el Síndrome de Burnout y 
Desempeño laboral en los trabajadores de la unidad operativa 
flota-COPEINCA S.A.C.-2017. 
 
 
 
 
 
  
Tabla Nº 02:  Prueba de Hipótesis Correlaciones 
 
Desempeño 
Laboral 
Síndrome de 
Burnout 
 Rho de 
Spearman 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,648** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
Síndrome 
de Burnout 
Coeficiente de 
correlación 
,648** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
ESTADISTICO DE T 
STUDENT 
0.05 ±-1.677224196 
estadístico de prueba  3.253418765 
𝑇𝑅𝐻𝑂 −𝑆𝑃𝐸𝐴𝑅𝑀𝐴𝑁
0.648
√(1 − 0.6482)
(60 − 2)
= 3.253 
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Fuente: Datos de la Tabla N° 2 
 
 
 
Según Hernández et al. (2014) menciona que cuanto mayor sea el valor del 
coeficiente rho de Spearman, es más probable que la hipótesis que indica que 
las variables están correlacionadas, sea correcta, de la misma manera en 
cuanto más se aproxima a cero el valor de rho de Spearman, más probable es 
que no exista correlación. Por ello el grado de significancia bilateral 
encontrado al cruzar las variables de estudio en el programa SPPS v.23 nos 
da un resultado de 0.648, esto al aplicar la formula  estadística en rho de 
Spearman se encuentra que el coeficiente es de 3.253 lo cual nos indica que 
si existe una relación entre las variables síndrome de burnout y desempeño 
laboral en la población muestral de 60 trabajadores de la unidad operativa 
flota-copeinca S.A.C. 
  
1,677 -1,677 3,253 
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IV. DISCUSIÓN  
 
El propósito principal fue determinar de qué manera está relacionado el síndrome 
de burnout y el desempeño laboral en los trabajadores de la unidad operativa 
flota-copeinca S.A.C, por lo que esta investigación tuvo un aporte descriptivo al 
analizar el nivel del síndrome de burnout que tienen los trabajadores y el nivel de 
desempeño, también tuvo un aporte inferencial al procurar determinar la relación 
entre ambas variables, es por ello que en la figura N° 01 que representa el 
objetivo general, se pudo apreciar que la prueba de hipótesis que se planteó en la 
investigación fue aprobada por lo que se determina que si existe relación 
significativa entre las variables de estudio, lo que se asemeja a la tesis de Piña 
(2005) titulada “Síndrome de Burnout y Desempeño Laboral del Personal de 
Enfermería de la Clínica Psiquiatra Dr. Everardo Neumann Peña”.  si existe una 
relación entre ambas variables. Concluyó que a mayor sea el nivel de afectación 
del Síndrome de Burnout, menos es el desempeño laboral del personal de 
enfermería. Ambas investigaciones contienen un cierto grado de relación, una vez 
existente el síndrome de burnout en la organización se relaciona con el 
desempeño laboral de los trabajadores. Analizando ambas investigaciones 
cuando existe un nivel alto de síndrome de burnout, el desempeño de los 
trabajadores se ve afectado.  
En la figura N°2 que representa el objetivo específico 1, se observó que el 65 % 
de los trabajadores de la unidad operativa flota - copeinca manifiestan que el 
síndrome de burnout está en un nivel alto, esto se debió que la mayoría de los 
trabajadores presentaron un nivel alto con un 51.7% en la dimensión de 
agotamiento, detallando que los trabajadores se sienten fatigados al enfrentar su 
jornada laboral, pasando demasiado tiempo en su trabajo y se sienten cansados 
cuando culminan su jornada laboral, tal como lo define Pastrana y Guerrero 
(2009) esto se da cuando el trabajador siente que no tiene energía necesaria para 
seguir laborando, junto con ello se va incrementando el malhumor, se irrita con 
mayor frecuencia y todo esto debido a la sobrecarga que reciben. En la dimensión 
de “despersonalización” los trabajadores presentaron un nivel medio con un 80% 
debido que se sienten frustrados en el trabajo y cambian de humor con sus 
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compañeros de trabajo, tal como lo define Azor (2015) la despersonalización es 
cuando el individuo tiene sentimientos, acciones negativas y crea una distancia 
entre sus compañeros y él, mostrando apatía; luego tenemos la dimensión de 
falta de realización personal en donde el 45% de los trabajadores poseen un nivel 
moderado ya que a veces los culpan por los errores de otros y también sienten 
que hubiera un límite cuando realizan sus actividades, este resultado se basó en 
función a lo que nos cita Pastrana y Guerrero (2009) la falta de realización 
personal es cuando el trabajador siente frustración por los resultados de su 
trabajo los cuales no son buenos debido a la falta de concentración; el trabajador 
ya no se tiene confianza y su autoestima cada vez disminuye, puesto que los 
trabajadores de la flota Copeinca S.A.C han detallado que el trabajo que realizan 
no es como se lo esperaban ya que no pueden explayarse en cuanto a tomar 
decisiones por ellos mismos, por ello sienten que no avanzan dentro de la 
organización y se sienten frustrados en cuanto a sus desarrollo profesional. Este 
resultado se asemeja con la tesis de Castillo (2013) en su tesis “Síndrome del 
Burnout y Desempeño Laboral del Enfermero en el Hospital Nacional Víctor 
Herrera diciembre 2012”, el síndrome de burnout está en niveles moderados 
mayoritariamente y en cuanto al desempeño laboral se evidencia que es 
inadecuado por parte de los enfermeros, esto se debe a que en sus dimensiones 
cansancio y desrealización personal  influyen mucho en sus trabajadores, lo que 
se puede rescatar de ambas investigaciones es que ambas empresas se 
identifican las dimensiones cansancio y desrealizacion personal por ello se debe 
tomar en cuenta lo que nos afirman los autores Pastrana y Guerrero (2009) en 
donde mencionan que el síndrome de burnout es una reacción del estrés, que 
sufren los trabajadores y trae como consecuencia acciones negativas que afectan 
a su persona y a la organización, siendo asi que toda empresa ya sea pública o 
privada debe enfocarse en identificar cualquier indicio de estas posibles 
reacciones del estrés y aplicar acciones que las minimicen para que ello no afecte 
al logro de los objetivos de la organización. 
En la figura n°6 que representa el objetivo específico 2, se pudo observar que el 
50 % de los trabajadores de la unidad operativa flota - copeinca manifiestan que 
el desempeño laboral está en un nivel regular, ya que los trabajadores presentan 
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un nivel moderado con 63.3% en su dimensión “trabajo en equipo” debido que a 
veces no suelen integrarse al equipo de trabajo y no se identifican con los 
objetivos que tienen como grupo, teniendo en cuenta lo que define Ibáñez (2011) 
el trabajo en equipo consiste en alcanzar objetivos en grupo, sentir la confianza 
de los demás y la comodidad del grupo con el que se trabaja lo cual esto trae 
libertad de opinión y resultados óptimos para todos, se puede entonces decir que 
aún falta desarrollar el trabajo en equipo en esta área de la flota de la empresa 
puesto que los trabajadores en algunos casos no se relacionan con los objetivos 
de la organización y mucho menos con el grupo, creando asi un clima hostil entre 
ellos;  asimismo  se analizó la  dimensión iniciativa, donde los trabajadores 
muestran un nivel regular con un  43.3% , evidenciando que no suelen anticiparse 
ante las dificultades que puedan ocurrir y no se ofrecen como voluntarios para las 
tareas que encomienda el jefe, estos resultados basado en lo que define 
Chiavenato (2009), los trabajadores que tienen iniciativa siempre cuestionan, 
ayudan y actúan por uno mismo con la intención de ayudar a la organización y 
crecer uno mismo, no se ve reflejado en esta población de investigación puesto 
que los trabajadores son un poco conformistas y no buscan el progreso de su 
grupo  de trabajo ya que como se pudo encontrar además en la investigación los 
trabajadores no se identifican con los objetivos de la organización. Luego en la 
dimensión eficiencia los trabajadores se encuentran en un nivel bueno con un 
50%, esto se debe que los trabajadores casi siempre organizan bien sus 
actividades, hacen uso de sus recursos que se les brinda y casi siempre tienen un 
buen desarrollo de sus tareas, esto se enlaza con lo que detallan Ferreiro y 
Alcázar (2008) en donde afirman que la eficiencia es el valor que tienen los 
resultados internos producidos por la acción de yo a yo. Luego tenemos la 
dimensión “habilidades personales” se encuentra en un nivel bueno con 46.7% 
esto debido a que los trabajadores casi siempre terminan su trabajo 
oportunamente, se capacitan constantemente y se adaptan al cambio, este 
concepto lo define Uchua (2008) en donde la habilidad es una aptitud innata o 
capacidad que tiene cada persona para la elaboración de su trabajo, debido a las 
actividades diarias de la empresa y del rubro en el cual ejerce, lo trabajadores 
deben adaptarse rápidamente a las actividades que le son encomendadas y 
deben capacitarse e informar sobre su trabajo; lo que a su vez coincide con la 
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tesis de Díaz (2013) en su tesis titulada “Influencia del Síndrome de Burnout en el 
Desempeño de los Profesores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la 
Universidad Nacional del Callao-2013”, la investigación nos muestra que tiene un 
nivel de desempeño regular, esto se debe a que en sus dimensiones que más 
resaltaron para que se de este resultado fueron la actitud del docente, en donde la 
mayoría de los estudiantes opinan que los docentes tienen actitudes no 
favorables frente a sus alumnos, es decir no explican bien sus temas en las horas 
de clases, llegar tarde y a veces se sienten cansados; la otra dimensión es 
evaluación, aquí los estudiantes opinan que la evaluación que realizan los 
docentes es deficiente, esto se debe que  en las evaluaciones vienen ejercicios 
y/o temas que no explican en clase, ambas investigaciones han sido trabajadas 
en base al autor Chiavenato (2011) el desempeño son aquellas acciones o 
comportamientos que se observan en los empleados y son relevantes para 
cumplir los objetivos de la organización, y que pueden ser medidos en términos 
de competencias por cada trabajador y su nivel de contribución a la empresa, 
como aporte adicional para este objetivo es que se debe tener en cuenta que las 
competencias que posean los trabajadores en conjunto con el grado de querer 
contribuir a la organización en donde laboran, se verán reflejado claramente en el 
trabajo que desempeñen y en los logros que alcancen tanto para ellos como para 
la organización. 
En la investigación al analizarse la correlación del síndrome de burnout y 
desempeño laboral de los trabajadores de la unidad operativa flota-copeinca s.a.c. 
se encontró en la tabla N°11 que representa el objetivo específico 3, se pudo 
apreciar que si existe relación entre las variables de estudio, demostrando un  
valor de correlación de 0.648, con una significancia bilateral de 0.000 , esto indica 
que se ha aceptado la hipótesis planteada en la investigación en  la cual existe 
una relación significativa entre las variables síndrome de burnout y desempeño 
laboral, con una muestra de 60 trabajadores de la unidad operativa flota-copeinca 
S.A.C. siendo así que esto se asemeja a la tesis de  Ceballos (2013) en su tesis 
“EL Síndrome de Burnout y Desempeño Laboral en Cajeros de Almacén mi 
Comisariato-Centro de la Ciudad de Guayaquil, periodo agosto a diciembre del 
2013” donde se aplicó  Chi cuadrado con 5.38 que supera a 1.8595, eso significa 
 
51 
 
que se aceptó la hipótesis 1 que nos menciona la influencia del síndrome de 
burnout en el desempeño laboral y se rechaza la hipótesis 0. Las diferencias entre 
ambas es la prueba de hipótesis, ya que en la tesis de Ceballos se utilizó Chi 
cuadrado debido que a sus variables fueron medidas en una escala nominal a 
diferencia de esta investigación en donde se aplicó la prueba de hipótesis de rho 
de Spearman ya que las variables de estudio fueron medidas bajo escala ordinal y 
que se midió con mayor exactitud el grado de relación entre el síndrome de 
burnout y desempeño laboral de la unidad operativa flota-copeinca S.A.C. 
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V. CONCLUSIONES  
 
 Se determinó que si existe relación entre el síndrome de burnout y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la unidad operativa flota-
copeinca s.a.c. – 2017, debido que al existir agotamiento, 
despersonalización y falta de realización personal por parte de los 
trabajadores así mismo su desempeño varía en cuanto a la eficiencia 
que demuestran en sus labores, a la iniciativa y a la colaboración de 
trabajo en equipo para lograr los objetivos de la empresa. 
 Los trabajadores de la unidad operativa flota-copeinca s.a.c. poseen 
un nivel alto de síndrome de burnout con un 65%, esto se debe que 
los trabajadores casi siempre se sienten fatigados al enfrentar su 
jornada laboral, casi siempre están demasiado tiempo en su trabajo, 
lo cual no les da tiempo para cosas personales , además de que la 
falta de realización personal está presente en el 45% de los 
trabajadores ya que a veces los culpan por los errores de otros y 
también sienten que hubiera un límite cuando realizan sus actividades 
el trabajo que realizan no es como se lo esperaban ya que no pueden 
explayarse en cuanto a tomar decisiones por ellos mismos. 
 Los trabajadores de la unidad operativa flota-copeinca s.a.c. poseen 
un nivel moderado de desempeño laboral, con un 50%, esto se debe 
que los trabajadores a veces suelen generar ideas para la mejora de 
sus labores, casi nunca se anticipan ante una dificultad, a veces se 
integran en lograr objetivos y nunca buscan unir al equipo de trabajo. 
 Se analizó la relación entre el síndrome de burnout y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la unidad operativa flota-copeinca S.A, 
C. – 2017 a través de la prueba de hipótesis de rho de Spearman 
dando como resultado que, si existe una relación positiva significativa 
entre las variables de estudio. 
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VI. RECOMENDACIONES 
 
 Los jefes del área de flota de la empresa Copeinca S.A.C. deben aplicar 
técnicas de liberación de agotamiento, como dedicarles 20 minutos a 
realizar ejercicios o dinámicas que les ayuden a los trabajadores a 
empezar el día con energías y buen humor, asimismo, se debe 
involucrar a sus trabajadores para la toma de decisiones y dar libertad 
de opinión además de a los trabajadores capacitaciones tanto dentro de 
la ciudad como fuera de Chimbote para que sigan aprendiendo nuevos 
conceptos y técnicas de manera que les sirva para su desarrollo 
profesional y personal. 
 
 A los jefes del área de flota de la empresa Copeinca S.A.C. se les 
recomienda realizar reconocimientos mensuales a sus trabajadores en 
donde como remuneración o incentivo se les brindara 3 días adicionales 
de descanso cuando les toque su tiempo de vacaciones o permisos a 
aquellos que tengan buen desempeño puesto ello ayudaría a los 
trabajadores a tener más tiempo con su familia y para que hagan cosas 
que les gustan antes de volver al trabajo, además de que debería 
realizarse dos veces al mes días deportivos familiar, donde los 
trabajadores con sus familiares y compañeros puedan confraternizar en 
un mini campeonato de fútbol y vóley, esto ayudaría que mejorar las 
relaciones asimismo entre ellos y así mejorar la integración como equipo 
de trabajo. 
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Cuestionario 1: Síndrome de Burnout 
A continuación, encontrará una serie de enunciados acerca de su labor 
y sentimientos en él. No existen respuestas malas o buenas.  
El objetivo de esta encuesta es contribuir al conocimiento de las 
condiciones de su trabajo y hallar el nivel de Burnout. 
A cada una de las frases debe responder con una (x) en la casilla que le 
corresponde.  
1= nunca                            2= casi nunca                     3= a veces                                           
4=casi siempre                    5=siempre 
 
1
Cada mañana al enfrentar la jornada laboral me 
siento fatigado
2
Siento que mi trabajo me está desgastando.
3
Me siento cansado cuando culmina mi jornada 
laboral
4
Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo
5
Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
6 Me siento concentrado cuando realizo mi trabajo
7
Siento que trato con apatìa a mis compañeros
8 Trato de de forma descortés a mis compañeros.
9 Me siento frustrado en mi trabajo
10
Me he vuelto màs sensible desde que estoy 
ejerciendo mi puesto de trabajo
11
Siento que soy frío con las personas
12
Siento que contribuyo a generar un buen clima 
laboral
13
Controlo mis emociones en mi trabajo.
14
Me siento inútil frente a mis labores
15 Me siento satisfecho conmigo mismo (a)
16
Tengo pocos motivos para estar orgulloso de mí
17
Me culpan por los errores de otros
18
No veo resultados en mi trabajo
19
Siento como si hubiera un lìmite en mis actividades
20
Quisiera renunciar  a mi centro de labor.
Agotamiento
Despesonalización
Falta de realización personal
ÍTEMS 1 2 3 4 5
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Cuestionario 2: Desempeño Laboral 
A continuación, encontrará una serie de enunciados acerca de su labor 
y sentimientos en él. No existen respuestas malas o buenas.  
El objetivo de esta encuesta es evaluar el desempeño de los 
trabajadores de la empresa COPEINCA S.A.C. 
A cada una de las frases debe responder con una (x) en la casilla que le 
corresponde. 
1= nunca                            2= casi nunca                     3= a veces                 
4=casi siempre                     5=siempre 
 
 
 
 
 
 
1 Capacidad de resolver los problemas 
2 Rápido ante una solución
3 Se adapta al cambio
4 Se capacita constantemente 
5 Termina su trabajo oportunamente
6 Desarrolla bien sus tareas diarias que se le asigna
7 Comete errores al hacer sus trabajo
8 Organiza bien sus actividades
9 Hace uso de sus indicadores
10 Hace uso de sus recursos para desarrollar su trabajo
11 Se ofrece como voluntario para una tarea que deja el jefe
12 Genera ideas para mejorar su trabajo
13 Se aniticipa ante las dificultades
14 Lidera a su equipo de trabajo
15 Ayuda a sus compañeros cuando necesitan apoyo
16 Se integra al equipo de trabajo
17 Es cortés con sus compañeros
18 Evita conflictos con sus compañeros
19 Se identifica con los objetivos que tienen en grupo
20 Genera un buen clima laboral
Trabajo en equipo
Iniciativa
Habilidades personales
ÍTEMS 1 2 3 4 5
Eficiencia
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